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Résumé 
 
Cet article s’intéresse à l’impact de l’implication organisationnelle et plus précisément de 
l’implication affective, calculée et normative des cadres dirigeants sur la performance 
financière des organisations tunisiennes. Les données ont été recueillies auprès de 38 
cadres dirigeants Tunisiens. Les résultats montrent que les liens entre l’implication affective 
et l’implication calculée, d’une part, et la performance financière de l’organisation, d’autre 
part, ne sont pas significatifs. Ces résultats montrent également que l’implication normative 
peut constituer un levier pour la performance financière.   
Cet article cherche à dépasser la critique majeure adressée à la littérature relative aux 
conséquences de l’implication qui se limite à l’étude de la performance au niveau individuel 
(Fisher & al., 2010). Il cherche aussi à démontrer que l’implication organisationnelle peut 
influencer différemment les résultats de  l’organisation, en fonction de ses trois dimensions.   
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Abstract 
 
This study is interested to organizational commitment, specifically to affective, calculative 
and normative commitment of top executive on financial performance of Tunisian 
organizations. The data were collected from 38 Tunisian top executives. The findings 
provide that relationships between, affective and calculative commitment, on the one hand, 
and financial performance, on the other hand, are not significant. Furthermore, findings 
show that only normative commitment can be regarded as a lever of financial performance.   
This study seeks to exceed the major criticism addressed to the literature relating to the 
consequences of organizational commitment which limits performance investigation at the 
individual level (Fisher & al., 2010). It seeks to show that organizational commitment 
influences differently financial performance according to its three dimensions. 
 
Keywords: organizational commitment, financial performance, top executives. 
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INTRODUCTION 
 
La mondialisation de l’économie, la concurrence nationale et internationale ainsi que 
l’exigence accrue des clients imposent aux organisations d’être de plus en plus compétitives. 
Dans cette quête de compétitivité, plusieurs organisations se sont engagées dans de 
multiples changements notamment la suppression des postes de travail en vue de 
compresser les charges et l’élimination des investissements non profitables à court terme 
(Autissier & Wacheux, 2007). D’autres organisations ont choisi, en revanche, de mettre les 
hommes qui les constituent au cœur de leurs préoccupations pour assurer leur 
compétitivité. Ces organisations considèrent que les attitudes de leurs employés constituent 
une des variables clés sur laquelle repose leur réussite. L’examen de la littérature révèle que 
les attitudes des employés peuvent être effectivement liées à la performance des 
organisations3 (Le Louarn, 2008, p.156).  
 
Sur ce sujet, certaines recherches empiriques illustrent que l’implication organisationnelle, 
caractérisant les attitudes dégagées envers l’organisation, est susceptible d’influencer la 
performance de l’organisation (Wright & al., 2005 ; Fisher & al., 2010). Bien que peu 
nombreuses, ces recherches ont notamment mis en évidence que des employés plus 
impliqués permettent à l’organisation de réaliser de meilleure performance financière.   
 
Si l’implication organisationnelle de tous les employés semble être intéressante, un intérêt 
particulier pourrait être accordé à l’implication des cadres dirigeants. En effet, ces derniers 
ont un pouvoir d’influence important sur le reste du personnel surtout dans des pays 
                                                          
3 La performance organisationnelle est un phénomène complexe, touchant tous les aspects de l’organisation. 
Cette complexité a rendu illusoire la possibilité de développement d’un indice synthétique unique pouvant la 
mesurer (Sicotte & al., 1999). Elle a aussi favorisé le développement de diverses approches théoriques 
relatives à ce concept, notamment, l’approche économique, l’approche sociale, l’approche systémique et 
l’approche politique (Morin & al, 1994). Alors que les approches présentées se complètent pour mieux saisir le 
concept de performance, nous privilégions dans cette recherche l’étude de l’aspect économique et financier 
de la performance qui répond mieux à l’objectif de notre travail. Nous retenons ainsi la définition de Lorino 
(1996) qui conçoit la performance en tant que toute contribution à la création de la valeur au sein de 
l’organisation.  
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caractérisés par des styles de direction paternalistes (Elgar, 1999). Dans de tels pays, tel que 
la Tunisie, les cadres dirigeants sont considérés comme des meneurs plutôt que comme des 
superviseurs et de ce fait une personne bien impliquée peut constituer un bon exemple 
pour ses subordonnées. La question suivante peut donc être posée : des cadres dirigeants 
plus impliqués donnent-ils plus de valeur financière à leur organisation ?  
 
Afin de développer une meilleure réponse à cette question, il serait important de considérer 
la théorie tripartie de Meyer et Allen (1991) concevant que les trois dimensions de 
l’implication organisationnelle (affective, calculée et normative) engendrent des 
conséquences visiblement différentes (Grima, 2004). Il semble donc que les gains de 
performance espérés de l’implication des cadres dirigeants soient conditionnés par la nature 
de cette attitude.   
 
Dans cette perspective, cet article s’intéresse à l’impact de l’implication organisationnelle et 
plus précisément de l’implication affective, calculée et normative des cadres dirigeants sur 
la performance financière des organisations tunisiennes.   
 
1. CADRE THEORIQUE    
 
1.1. CONCEPT D’IMPLICATION ORGANISATIONNELLE 
 
L’implication organisationnelle, définie comme un état psychologique caractérisant le lien 
entre un individu et l’organisation qui l’emploie (Meyer & Allen, 1991), ne cesse de retenir 
l’attention des chercheurs depuis plusieurs décennies (Vandenberghe & al., 2009, p.275).  
 
Lors des premiers travaux conduits dans le champ de l’implication, cette attitude se limitait 
à la dimension affective. L’implication organisationnelle était donc conçue comme un 
construit unidimensionnel faisant référence à l’attachement et à l’identification d’un 
individu envers son organisation (Mowday & al., 1982). Depuis le milieu des années quatre-
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vingt, une re-conceptualisation de l’implication a progressivement émergé. Divers auteurs 
(O’Reilly & Chatman, 1986 ; Meyer & Allen, 1991) ont montré que celle-ci est constituée de 
plusieurs dimensions.  
 
En nous basant sur les propos d’Allen & Meyer (1997), dont les travaux servent 
actuellement de base à la majorité des recherches, nous retenons les dimensions affective, 
calculée et normative de l’implication. 
 
 L’implication affective (psychologique ou attitudinale)  
 
L’implication affective se définit à partir de trois dimensions, soit  l’identification aux valeurs 
de l’organisation, l’engagement vers la réalisation de ses objectifs et l’attachement affectif à 
son égard. Sous cet angle, Mowday, Steers et Porter (1982) proposent la définition suivante 
de l’implication : «…(a) a strong belief in, and acceptance of the organization’s goals and 
values, (b) a willingness to exert considerable effort on behalf of the organization, and (c) a 
definite desire to maintain organizational membership». Il ressort de cette définition que le 
lien de l’employé à son organisation se situe à un niveau d’abstraction qui a pour effet 
d’évacuer toute forme d’intérêt personnel autre que ceux qui se rapportent au domaine de 
l’intérêt général (Paillé, 2004). Ce lien trouve un éclairage important dans la théorie de 
l’échange social stipulant que les attitudes et les comportements des employés constituent 
une réponse aux engagements, réels ou perçus, de leur organisation (Blau, 1964, p. 94). 
    
 L’implication calculée ou à continuer 
 
Le choix de rester ou de ne pas rester membre de l’organisation peut résulter d’une 
implication basée sur le calcul. Cette implication ne se réalise qu’à partir du moment où la 
personne éprouve le sentiment de développer des investissements qui risquent d’être 
perdus en quittant l’organisation. Paillé (2004, p.46) précise que ces investissements 
constituent une rente professionnelle d’autant moins transférable que l’expérience est plus 
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importante au sein de la même organisation. Ce chercheur signale que « comme cette rente 
s’amplifie à mesure que l’expérience s’accroît, l’individu en arrive malgré lui à conforter son 
implication avec son organisation afin d’éviter de perdre tout ou partie de ce capital en cas 
de départ définitif ».     
 
Cette forme d’implication s’articule autour de deux théories, notamment la théorie de 
l’échange réciproque et la théorie des avantages comparatifs impliquant une comparaison 
entre les avantages tirés et les sacrifices effectués au sein de l’organisation. Selon ces 
théories, l’implication calculée renvoie aux éléments qui ont de la valeur pour l’employé 
considéré et qui seraient perdus s’il quittait l’organisation (temps, effort, compétences 
développées à l’intérieur de l’organisation). Elle renvoie également au manque 
d’alternatives qui se présentent à l’employé en envisageant de quitter l’organisation 
actuelle (Becker, 1960, p.39).  
 
 L’implication normative 
 
L’implication normative se définit comme « l’ensemble des pressions normatives 
internalisées qui poussent un individu à agir dans le sens des objectifs et des intérêts de 
l’organisation et à le faire, non pas pour en tirer profit mais parce qu’il est bon et moral 
d’agir ainsi » (Wiener et Vardi, 1980)4.     
   
Cette forme d’implication s’explique par la norme de réciprocité régissant les rapports 
humains, qui amène l’individu à rester fidèle à ses engagements moraux jusqu’à ce que sa 
dette soit pleinement acquittée (Gouldner, 1960, p.161). L’implication normative se réfère 
donc à des valeurs d’éthique au travail et traduit la décision des employés de rester dans 
l’organisation comme un devoir.  
 
                                                          
4 Wiener et Vardi (1980) cité par Neveu et Thévenet (2002).  
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Ces trois dimensions de l’implication caractérisent des états psychologiques différents. En 
effet, les employés caractérisés par une forte implication affective restent dans 
l’organisation parce qu’ils le veulent, ceux caractérisés par une forte implication calculée 
restent car ils ont besoin de le faire et ceux avec une forte implication normative ne quittent 
pas l’organisation parce qu’ils se sentent obligés de le faire (Allen & Meyer, 1996, p.253). 
 
1.2. IMPLICATION ORGANISATIONNELLE ET PERFORMANCE FINANCIERE DE L’ORGANISATION 
 
Les liens entre l’implication organisationnelle et la performance financière ont fait l’objet 
d’un nombre réduit de recherches empiriques (Steyrer & al., 2008, p.366). La plupart de ces 
recherches révèlent néanmoins que l’implication des employés envers leur organisation est 
reliée positivement à la performance de l’organisation.  
 
Nous citons à ce titre, la recherche conduite par Benkhoff (1997) soulignant que 
l’implication organisationnelle permet aux organisations étudiées d’avoir des profits plus 
importants. Dans ce même ordre d’idées, Wright & al. (2005) démontrent que l’implication 
organisationnelle, à l’instar de plusieurs pratiques de gestion des ressources humaines, est 
positivement liée à la performance des organisations américaines enquêtées. Plus 
récemment, la recherche conduite par Fisher & al. (2010) auprès d’un échantillon 
d’organisations mexicaines et chinoises, démontrent que les organisations qui ont des 
niveaux de profit et de clients satisfaits importants sont celles qui disposent d’un personnel 
satisfait au travail et fortement impliqué envers l’organisation.  
 
Alors que les travaux avancés plus haut permettent de soutenir l’impact positif de 
l’implication organisationnelle sur la performance financière des organisations, nous 
concevons que cette attitude pourrait ne pas avoir les mêmes conséquences si nous nous 
intéressons à ses différentes dimensions, notamment, affective, calculée et normative 
(Meyer & Allen, 1991).  
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D’abord, il est généralement admis que l’identification aux valeurs de l’organisation, 
l’engagement vers la réalisation de ses objectifs et l’attachement affectif à son égard 
stimulent les cadres dirigeants à fournir des efforts supplémentaires au travail. Les travaux 
de Nijhof & al. (1998) soutiennent que les employés impliqués affectivement disposent 
généralement d’une meilleure qualité du travail et acceptent plus facilement les 
changements. Ils affirment également que cette implication permet d’améliorer la 
communication au sein de l’organisation. De même, Meyer & al. (1993)5 soulignent que 
l’implication affective est corrélée positivement à la volonté de suggérer des améliorations 
et au fait d’accepter les choses telles qu’elles sont, tandis que la corrélation est négative 
avec la tendance au retrait passif.  
 
Dans le même ordre d’idées, Darwish (2000) démontre que les employés impliqués 
affectivement envers l’organisation sont satisfaits au travail et possèdent un niveau de 
productivité important. Selon ces travaux, l’implication des employés est reliée 
positivement à leur performance au travail. En outre, Peyrat-Guillard (2002) rapporte dans 
ses travaux les résultats de certaines études suggérant que les personnes fortement 
impliquées affectivement envers leur organisation travaillent plus et réussissent mieux que 
celles ayant une faible implication affective. De ce fait, nous constatons que l’implication 
affective des cadres dirigeants est liée à des comportements productifs au travail, ce qui 
peut engendrer une meilleure exploitation des ressources de l’organisation voire une 
meilleure performance financière.  
Ensuite, l’implication calculée qui oblige les cadres dirigeants à ne pas quitter l’organisation 
au regard du coût perçu associé à leur départ et du manque d’alternatives qui se 
présentent, semble constituer une attitude négative pour l’organisation. En effet, Meyer & 
al. (1989) attestent d’un lien négatif entre cette dimension de l’implication et la 
performance au travail. Plus tard, Meyer & al. (2002) démontrent que les employés qui 
aimeraient quitter l’organisation mais qui n’ont pas de choix que d’y rester, connaissent 
souvent une situation de travail stressante marquée par les conflits travail/famille. Pour ces 
                                                          
5 Meyer & al. (1993) cité par Neveu & Thévenet (2002).  
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raisons, nous déduisons que les cadres dirigeants ayant une forte implication calculée ne 
dégagent pas les efforts nécessaires à la réalisation des objectifs visés et ne sont pas 
productifs au travail. Par conséquent, l’implication calculée des cadres dirigeants pourrait 
induire une mauvaise exploitation des ressources et des investissements de l’organisation, 
ce qui pourrait influencer négativement sa performance financière.   
Enfin, concernant l’implication normative, certaines recherches soutiennent l’impact positif 
de cette attitude sur la satisfaction au travail et les comportements de citoyenneté 
organisationnelle (Meyer & al., 2002). Selon ces recherches, les employés ayant une forte 
implication normative s’engagent dans des comportements ne faisant pas partie du rôle et 
non récompensés formellement par l’organisation mais pouvant être constructifs ou 
coopératifs. Cependant, nous concevons que les pressions qui s’exercent en faveur d’un 
comportement donné peuvent générer à court terme de meilleurs résultats surtout dans 
des situations d’urgence ou de crise mais si les pressions se posent continuellement les 
cadres dirigeants finiront par adopter des comportements discordants avec ceux souhaités 
par l’organisation. Dans de tels cas, les cadres peuvent ne pas quitter l’organisation tout en 
étant mécontents (Meyer & Allen, 1997), ce qui peut influencer négativement leur 
performance au travail et par conséquent la performance financière de l’organisation. 
 
A partir de ces constats, il est possible de dégager les trois hypothèses suivantes relatives 
aux trois dimensions de l’implication des cadres dirigeants. 
Hypothèse 1 : Il existe une relation positive entre l’implication affective des cadres 
dirigeants et la performance financière de l’organisation. 
Hypothèse 2 : Il existe une relation négative entre l’implication calculée des cadres 
dirigeants et la performance financière de l’organisation. 
Hypothèse 3 : Il existe une relation négative entre l’implication normative des cadres 
dirigeants et la performance financière de l’organisation. 
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La figure 1 synthétise et schématise les hypothèses de recherche relatives aux liens entre 
l’implication organisationnelle affective, calculée et normative d’une part et la performance 
financière de l’organisation, d’autre part. 
 
Figure 1. Implication organisationnelle & performance financière 
 
 
 
 
 
 
 
Performance 
financière 
Implication affective 
H 1 
Implication calculée H 2 
Implication normative 
H 3 
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2. CADRE METHODOLOGIQUE  
 
2.1. ECHANTILLON 
 
Pour tester les trois hypothèses énoncées plus haut, nous avons élaboré un questionnaire 
composé principalement des différents items de l’implication organisationnelle (voir 
annexe). Après avoir défini les modalités de réponse aux différentes questions qui sont de 
type fermé, nous avons procédé à un pré-test du questionnaire initial auprès de deux cadres 
dirigeants pour nous assurer de la clarté des questions posées. La version finale de ce 
questionnaire a été adressée par la suite à 50 cadres dirigeants de sept organisations 
tunisiennes qui sont de taille moyenne et issues de différents secteurs d’activité.  
 
L’étude finale porte sur 38 questionnaires uniquement, les 12 questionnaires restants ont 
été éliminés à cause d’informations manquantes. L’échantillon est constitué de 76% 
d’hommes et de 24% de femmes. L’âge moyen des répondants est de 35 ans (écart type de 
5 ans) et leur ancienneté moyenne dans l’organisation est de 8 ans.  
 
2.2. MESURE DES VARIABLES  
 
2.2.1. Mesure de l’implication organisationnelle 
 
L’implication organisationnelle des cadres dirigeants à été mesurée par le questionnaire 
développé par Allen & Meyer (1996)6, l’outil le plus étudié et le plus validé au cours des 
dernières années (Vandenberghe & al., 2009).  
 
Ce questionnaire comporte 18 items évalués sur une échelle de Likert de cinq points allant 
de « Pas du tout d’accord » à « Tout à fait d’accord ». Les six premiers items concernent la 
                                                          
6 Questionnaire traduit par Belghiti-Mahut & Briole (2004).  
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dimension affective (IA) convergeant sur les idées d’appartenance et d’identification. Parmi 
ces items nous citons « Cette organisation a une grande signification pour moi» et « Je 
ressens les problèmes de cette organisation comme les miens ». Les six items suivants sont 
relatifs à la dimension normative (IN) évoquant les obligations morales notamment « Je dois 
beaucoup à cette organisation» et « Je ne quitterais pas cette organisation, car je me sens 
redevable envers les personnes qui y travaillent ». Enfin, les six derniers items concernent la 
dimension calculée (IC) qui comprend deux séries de trois items chacune. La première 
relative aux investissements notamment « Si je n’avais pas tant donné à cette organisation, 
je pourrais penser à travailler ailleurs» et la seconde relative aux alternatives telle que « Je 
pense que je n’ai pas assez d’opportunités de rechange pour quitter cette organisation».  
 
2.2.2. Mesure de la performance financière  
 
La performance financière a été mesurée à l’aide des indicateurs comptables et financiers, 
essentiellement, les ratios ROA (Return On Assets) et ROI (Return On Investment)7. Ces 
ratios, correspondant à la rentabilité des actifs et la rentabilité des capitaux investis, ont été 
calculés à partir des états financiers (bilans et états de résultat) relatifs à l’exercice 
comptable 2008.  
 
Le choix de ces ratios permet de démontrer que l’implication des cadres dirigeants peut 
permettre une meilleure exploitation des ressources et des investissements de 
l’organisation. Précisément, ces ratios illustrent l’impact potentiel de l’implication des 
cadres sur le résultat de l’activité de l’outil industriel et/ou commercial de l’organisation 
avant la prise en compte de l’activité de financement, de certaines activités ordinaires (e.g 
perte ou gain résultant de la cession d’immobilisation corporelle) et des éléments 
extraordinaires (e.g dommage causé par une catastrophe naturelle).  
 
                                                          
7 La performance financière appréciée principalement par la rentabilité économique (ROA, ROI), ne permet 
qu’une appréciation partielle de la performance mais malgré les critiques formulées à son égard, sa pertinence 
est défendue pour apprécier la performance globale de l’organisation (Gauzente, 2000). 
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2.3. MODELES SATISTIQUES   
 
A partir des mesures retenues de la performance financière, nous avons choisi de tester les 
trois hypothèses relatives aux liens entre l’implication organisationnelle affective, calculée 
et normative, d’une part, et la performance financière de l’organisation, d’autre part, au 
moyen de deux régressions linéaires multiples prises séparément.  
Les deux régressions se présentent comme suit : 
 
ROAi   D0   D1 IA   D2 IN  D3 IC  H   (1ère régression) 
ROIi   D0   D1 IA   D2 IN  D3 IC  H   (2ème régression) 
Avec : 
ROAi : le ratio de rentabilité des actifs, relatif à l’organisation i, mesuré par le rapport entre 
le résultat brut d’exploitation (RBE) et le total actif (TA) ;  
ROIi : le ratio de rentabilité des capitaux investis, relatif à l’organisation i, mesuré par le 
rapport entre le résultat brut d’exploitation (RBE) et l’actif immobilisé (AI) ; 
IA : l’implication affective des cadres dirigeants de l’organisation i, mesurée par six items 
évalués sur une échelle de Likert de cinq points ;  
IN : l’implication normative des cadres dirigeants de l’organisation i, mesurée par six items 
évalués sur une échelle de Likert de cinq points ;            
IC : l’implication calculée des cadres dirigeants de l’organisation i, mesurée par six items 
évalués sur une échelle de Likert de cinq points ;            
D0 : le terme constant de la régression ;  
D1, D2 , D3 : les coefficients estimés de la régression ;     
H  : le résidu de la régression       
     
3. RESULTATS 
 
Les données sont analysées à l’aide du logiciel SPSS version 11. Une analyse factorielle 
exploratoire est d’abord effectuée afin de vérifier si les items mesurés se regroupaient selon 
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les construits attendus, notamment, en ce qui concerne l’implication organisationnelle. Par 
la suite, la méthode de régression linéaire multiple est appliquée en vue de vérifier les 
relations entre l’implication organisationnelle et la performance financière de l’organisation, 
et par conséquent, appuyer les hypothèses.   
 
3.1. ANALYSES PRELIMINAIRES 
 
L’analyse des réponses relatives aux trois dimensions de l’implication organisationnelle nous 
permet de constater que 92% des répondants sont fortement impliqués affectivement 
(réponses 4 et 5 sur l’échelle de Likert), ce qui pourrait être expliqué par l’importance de 
leur expérience dans ces organisations (8 ans en moyenne). Par contre, uniquement 3% des 
cadres dirigeants sont d’accord avec les propos relatifs à l’implication calculée. De ce fait, les 
cadres dirigeants ne quittent pas leur organisations parce qu’ils possèdent un fort sentiment 
d’appartenance et non parce qu’ils ne disposent pas d’autres alternatives de travail. Nous 
remarquons, également, que presque la moitié des répondants ont une forte implication 
normative (réponse 4 et 5 sur l’échelle de Likert), ils ne quittent pas, conséquemment,  leur 
organisations parce qu’il est immoral d’agir ainsi.   
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Figure 2. Implication organisationnelle des cadres dirigeants 
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L’analyse factorielle exploratoire est réalisée au moyen de la méthode des composantes 
principales ayant pour objectif d’extraire les principaux axes factoriels et de ne retenir que 
les items qui sont fortement corrélés avec les facteurs dégagés (contributions factorielles 
supérieures à 0,5). L’application de cette analyse sur les 18 items de l’implication 
organisationnelle est résumée dans le tableau 1.  
 
Tableau 1. Structure factorielle de l’implication organisationnelle 
 Facteur 1 Facteur 2 Facteur 3 
IMPL1   0,788 
IMPL2   0,889 
IMPL3   0,860 
IMPL7 0,841   
IMPL8 0,841   
IMPL9 0,785   
IMPL10 0,693   
IMPL11 0,818   
IMPL14 0,594   
IMPL15  0,613  
IMPL16  0,891  
IMPL17  0,905  
IMPL18  0,811  
Valeur propre 
Variance expliquée (%) 
Alpha de Cronback 
3,63 
27,93 
0,86 
2,87 
22,12 
0,82 
2,49 
19,22 
0,83 
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Les résultats de l’analyse en composante principale permettent de constater que : 
- Les MSAi des items retenus sont supérieures à 0,5 ; 
- Le KMO est de 0,681 ; 
- L’alpha de Cronbach relatif aux trois dimensions de l’implication organisationnelle 
est supérieur à 0,8 ce qui montre que les mesures utilisées sont fiables.  
 
Les résultats dégagés montrent que l’implication organisationnelle est un concept 
multidimensionnel composé principalement de trois facteurs. Les trois premiers items sont 
relatifs à la dimension affective, les items suivants concernent la dimension normative et les 
quatre derniers items concernent la dimension calculée. Ces résultats montrent également 
que cinq items n’ont pas été retenus lors de cette analyse exploratoire vu qu’ils disposent 
de faibles contributions factorielles.  
 
Suite à l’évaluation des mesures, nous procédons aux analyses de régression pour tester nos 
hypothèses de recherche. 
 
3.2. VERIFICATION DES HYPOTHESES 
 
En ce qui concerne la validation empirique des hypothèses relatives à la relation entre les 
trois dimensions de l’implication organisationnelle et la performance financière de 
l’organisation, nous nous basons principalement sur la méthode de la régression linéaire 
multiple. Le tableau 2 nous permet de présenter les principaux résultats statistiques.  
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Tableau 2. Résultats de la régression linéaire multiple 
 
ROA= RBE/TA ROI=RBE/AI 
R2 
F 
17,8 
2,45 
20,8 
  2,98 * 
 Beta Beta 
Implication affective  0,37  0,05 
Implication calculée -0,02 -0,24 
Implication normative -0,18     0,37 * 
  * p < 5%  
 
En nous référant au tableau 2, nous remarquons que la qualité globale de la régression 
relative à la rentabilité des actifs et celle des investissements apparaît satisfaisante avec un 
R-deux respectif de 17,8% et 20,8%. Toutefois, seul le second modèle s’avère significatif 
(p=0,04). Ce modèle montre que 20,8% de la rentabilité des investissements peut être 
expliqué par l’implication organisationnelle. Ainsi et conformément aux constatations de 
Abdul Rashid & al. (2003) et de Fisher & al. (2010), il existe un lien significatif entre 
l’implication organisationnelle et la performance financière de l’organisation. L’étude des 
coefficients de régression permet de révéler les éléments suivants concernant les 
hypothèses de recherche.  
 
Nous constatons tout d’abord que l’implication affective n’est pas liée à la performance 
financière de l’organisation. Notre première hypothèse stipulant qu’il existe une relation 
positive entre l’implication affective des cadres dirigeants et la performance financière de 
l’organisation n’est pas vérifiée (p > 0,05). Il parait dans ce cas que l’implication affective ne 
constitue pas un levier pour la performance, ceci peut être expliqué par le fait que certaines 
variables n’ont pas été prises en considération en examinant cette relation notamment 
l’autonomie, la satisfaction au travail et la formation des cadres dirigeants, en tant que 
variable de contrôle. D’ailleurs, selon Thévenet (1992) l’implication n’est pas égale à la 
performance si la compétence n’est pas là. 
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Ensuite, nous constatons que notre seconde hypothèse stipulant qu’il existe une relation 
négative entre l’implication calculée des cadres dirigeants et la performance financière de 
l’organisation n’est pas également vérifiée (p > 0,05). Nous avançons à cet effet que 
l’implication calculée, se référant à une conscience des coûts associés au départ éventuel de 
l’organisation ou justifiée par le manque d’alternatives de travail ne constitue pas un levier 
pour la performance de l’organisation, bien que cette attitude soit négativement liée à 
certains indicateurs, notamment, la satisfaction des clients (Vandenberghe & al., 2003). 
 
Enfin, nous remarquons que l’implication normative des cadres dirigeants est liée à la 
performance financière de l’organisation, particulièrement à la rentabilité des capitaux 
investis. Néanmoins, leur relation positive (ɴ = 0,37) ne permet pas d’accepter la troisième 
hypothèse postulant qu’il existe une relation négative entre l’implication normative des 
cadres dirigeants et la performance financière de l’organisation.  
 
Par ailleurs, ce lien positif laisse penser que les pressions sociales qui s’exercent sur les 
cadres dirigeants peuvent orienter leur comportement de manière qu’ils soient plus 
productifs. Certains travaux (Brunet & Savoie, 2001) démontrent que l’implication 
normative prédit significativement la performance liée au rôle, ce qui pourrait influencer par 
la suite la rentabilité de l’organisation. Dans ce sens, l’implication normative est susceptible 
de renforcer le sens de responsabilité conduisant les cadres dirigeants à fournir plus d’effort 
au profit de l’organisation. Cette relation positive nous permet donc d’avancer que 
l’implication normative peut constituer un levier pour la performance financière. 
 
En guise de synthèse, nous constatons qu’il existe une relation positive entre l’implication 
normative et la performance financière de l’organisation alors que cette relation est non 
significative en ce qui a trait à l’implication affective et à l’implication calculée. 
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CONCLUSION 
 
Cet article s’intéressait à l’impact de l’implication organisationnelle et plus précisément de 
l’implication affective, calculée et normative des cadres dirigeants sur la performance 
financière des organisations tunisiennes. 
 
Les données empiriques collectées auprès d’un échantillon de 38 cadres dirigeants ont 
permis de démontrer que les répondants ont une forte implication affective et une faible 
implication calculée alors que l’implication normative est importante seulement pour la 
moitié des cadres dirigeants. Bien que nous n’avons pas examiné l’effet combiné de ces 
différentes formes d’implication dans la prédiction de la performance de l’organisation, 
Vandenberghe & al. (2009) soulignent que les profils des employés dominés par 
l’implication affective et l’implication normative semblent les plus bénéfiques, tandis que les 
profils dominés par l’implication calculée présentent les conséquences les moins 
avantageuses pour l’organisation.  
  
En outre, contrairement à l’implication affective et calculée ne présentant pas de liens 
significatifs avec la performance financière, l’implication normative constitue un levier pour 
la performance financière considérant la relation positive de ces deux variables. Le facteur 
humain est donc susceptible de générer de la valeur à l’organisation principalement à 
travers un meilleur sens de la responsabilité.  
 
Cet article permet de mettre l’accent sur l’importance de l’implication organisationnelle en 
tant qu’antécédent de la performance financière de l’organisation. Il démontre que les 
attitudes positives qui se dégagent envers l’organisation ne sont pas seulement liées à la 
performance individuelle au travail mais influencent également la performance de 
l’organisation, en général. Cet article permet en outre d’apporter un éclairage sur les 
dimensions de l’implication organisationnelle qui favorisent la performance financière de 
l’organisation, essentiellement la dimension normative.  
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Il est tout de même important de noter que ce travail connaît des limites liées 
principalement à la faible taille de l’échantillon, pouvant causer un biais des résultats et 
limiter le caractère généralisable des conclusions avancées. Seules des recherches plus 
élaborées, pourront améliorer notre connaissance de l’impact de l’implication 
organisationnelle sur la performance financière de l’organisation. Nous proposons donc de 
conduire cette recherche de nouveau en portant sur un échantillon plus important et en 
intégrant l’étude de certaines variables de contrôle notamment la satisfaction et la 
performance au travail.   
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ANNEXE  
 Echelle de l’implication organisationnelle de Allen & Meyer (1996) 
1. Je ne ressens pas un fort sentiment d’appartenance à cette organisation a 
2. Je me sens membre à part entière de cette organisation 
3. Cette organisation a une grande signification pour moi  
4. Je ne me sens pas attaché affectivement à cette organisation a 
5. Je serai très heureux de finir ma carrière dans cette organisation 
6. Je ressens les problèmes de cette organisation comme les miens 
7. Je ne ressens pas une obligation de rester chez mon employeur actuel a 
8.
Je ne ressens pas le droit de quitter cette organisation actuellement, même si cela était à 
mon avantage 
9. Si je quittais cette organisation maintenant, je n’aurais aucun remords a 
10 Je dois beaucoup à cette organisation 
11. Cette organisation mérite ma loyauté  
12. 
Je ne quitterais pas cette organisation, car je me sens redevable envers les personnes qui y 
travaillent 
13. Si je n’avais pas tant donné à cette organisation, je pourrais penser à travailler ailleurs  
14. Ce serait très difficile pour moi de quitter l’organisation, même si je le voulais 
15. 
Trop de choses dans ma vie pourraient être perturbées si je décidais de quitter cette 
organisation actuellement  
16. Rester dans cette organisation est autant affaire de nécessité que de désir 
17. Une des rares préoccupations avec mon départ serait le peu d’alternatives possibles 
18. Je pense que je n’ai pas assez d’opportunités de rechange pour quitter cette organisation 
(a items inversés) 
 
 
 
